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NOVITÀ PROCEDURALI E PROFILI DI TUTELA SOSTANZIALE NELLA L. 183/2010: IN 
PARTICOLARE LA NUOVA CERTIFICAZIONE 
(Gaetano Zilio Grandi, Univ. Ca’ Foscari Venezia) 
Premessa. 
Con il c.d. collegato lavoro il nostro diritto del lavoro subisce un altro, prevedibile, assestamento 
orientato ad una semplificazione di taluni aspetti critici, da un lato, e allo spostamento in sede non 
giudiziaria, con conseguente, prevista, deflazione del contenzioso, dall’altro.  
Emblematici esempi di tali indirizzi del legislatore sono gli artt. 30 e 32 e, per altro verso, l’art. 
31.  
1. Clausole generali e certificazione. 
Con la prima delle due norme citate si cerca infatti di limitare, nei vari aspetti nei quali si svolge 
e soprattutto cessa il rapporto di lavoro, la discrezionalità del giudice, che non a caso ha infatti 
portato alcuni, tra cui il sottoscritto, a ritenere ad esempio “impossibile” un licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo, specie se legato a situazioni di sopravvenuta impossibilità della 
prestazione da parte del lavoratore.  
Per far questo viene ribadito che il giudice deve astenersi dal sindacato di merito sulle 
valutazioni tecniche e produttive del datore o committente, per i motivi che si sono appena 
richiamati, ovvero un utilizzo improprio di tale sindacato contrastate con l’art. 41 Cost.; ed ancor 
più viene rilanciato il ruolo delle commissioni di certificazione, con il limite, non indifferente, della 
erronea qualificazione del contratto da parte della stessa, dei vizi del consenso e della difformità tra 
il programma negoziale certificato e quanto realmente attuato dalle parti. Tale linea di sviluppo 
riguarda anche, si badi bene, le tipizzazioni di giusta causa e giustificato motivo, per le quali si 
rinvia ai contratti collettivi ma anche ai contratti individuali, con ciò provocando le ire di alcune 
Oo.ss circa una (presunta) tendenza alla individualizzazione” dei rapporti di lavoro.  
La scelta di potenziare il ruolo delle Commissioni di certificazione, che onestamente non hanno 
avuto un grandissimo successo dal 2003 ad oggi, viene poi confermata dall’ampliamento dei 
contratti possibile oggetto di certificazione (tutti quelli in cui sia dedotta, direttamente o 
indirettamente, una prestazione di lavoro), ma soprattutto da quanto disposto successivamente nei 
commi 10, 12 e 13 dell’art. 31:  
certificazione delle clausole compromissorie in arbitrato ex art. 808 c.p.c.;  
istituzione, da parte delle stesse commissioni, di camere arbitrali, a loro volta valorizzate dalle 
modifiche apportate agli artt. 412 e ss. c.p.c.;  
esperimento presso le commissioni del tentativo di conciliazione di cui all’art. 410 c.p.c, anche 
con riguardo a rapporti di lavoro con amministrazioni pubbliche.  
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Come noto, il potenziamento ma a dire il vero la stessa previsione, ab origine, delle commissioni 
di certificazione, è stata notevolmente osteggiata e vista con diffidenza, anche e soprattutto con 
riguardo alle commissioni universitarie.  
Senonché, nei fatti, quelle presso i consulenti del lavoro non hanno mai funzionato, a causa di 
problemi anche interni alla categoria; quelle costituite presso le direzioni provinciali del lavoro si 
sono manifestate eccessivamente burocratiche e altresì limitate dal mancato interesse degli stessi 
dirigenti e funzionari; mentre intorno alla lunga gestazione, nel senso di prima e dopo, della legge n. 
183/2010 si sono moltiplicate, quasi in controtendenza, le commissioni universitarie, sin dall’inizio 
riconosciute anche dai critici del d.lgs. n. 276/2003 come quelle potenzialmente più autorevoli e 
serie.  
La collocazione temporale della (ri)nascita delle commissioni appare comprensibile – visto il 
potenziamento di funzioni e campo di applicazione; mentre la ratio più profonda, almeno per quel 
che mi riguarda, risulta legata a due, entrambi importanti profili: il primo è quello della possibilità 
di avere da parte i imprese e anche sindacati un interlocutore preparato e istituzionale (professori di 
diritto del lavoro a tempo pieno, e dunque non “coinvolti”) con cui interloquire anche prima della 
stipulazione dei contratti e eventualmente predisporre e seguire best practises; il secondo, non 
scontato, attiene alla possibilità, in tal modo, di sviluppare una attività di servizio delle stesse 
Università nei confronti del mondo imprenditoriale, con possibili ricadute in termini economici in 
un momento nel quale gli Atenei si muovono faticosamente, riuscendo così a migliorare lo stesso 
proprio range nell’ambito di Atenei concorrenti e del processo di razionalizzazione del sistema. 
Detto in altre parole, chi non attira investimenti esterni, rischia! 
Così, la prima risposta che si può dare ai non pochi detrattori del collegato e in special modo 
delle commissioni di certificazione risulta chiara.  
Decadenza e contratto di lavoro a tempo determinato 
Come anticipato, l’art. 32 si occupa di un altro punto strettamente connesso alla semplificazione 
ed accelerazione nella risoluzione delle controversie in materia di lavoro, subordinato ed autonomo, 
muovendosi dall’art. 409 c.p.c. ovvero il termine per impugnare i licenziamenti nei confronti di 
lavoratori assunti a tempo indeterminato e determinato, ma anche il recesso del committente nei 
rapporti di collaborazione coordinata e continuativa, anche a progetto, il trasferimento del 
lavoratore, la cessione di contratto ai sensi dell’art. 2112 c.c. e comunque ogni caso in cui si discuta 
e si chieda la costituzione o l’accertamento di un rapporto in capo a un soggetto diverso dal titolare 
del contratto.  
Oltre al consueto e conosciuto termine di decadenza di 60 giorni, invero, la legge introduce un 
nuovo termine entro il quale deve avvenire il deposito del ricorso in tribunale ovvero dal ricorso per 
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il tentativo di conciliazione o arbitrato comunicato alla controparte: un termine dunque che si 
muove un po’ confusamente tra la decadenza e la prescrizione, normalmente riconducibile ai 5 anni.  
A mo’ di conclusione 
La domanda dalla quale si era partiti, ragionando sulla legge n. 183/2010, concerneva le ricadute 
delle modifiche introdotte dal provvedimento legislativo, peraltro proveniente da un travagliato iter 
parlamentare, sulle posizioni giuridiche soggettive dei lavoratori , siano essi subordinati che 
autonomi, con particolare riguardo alle collaborazioni a progetto, ritenuto da alcuni il vero vulnus 
del d.lgs. n. 276/2003.  
Ora, occorre ritornare sulle finalità del provvedimento, condivisibili, incentrate sulla certezza e 
celerità delle decisioni giudiziali: in questo senso vanno la riduzione dei termini di cui all’art. 32 ma 
soprattutto il riconoscimento pieno dell’arbitrato, rituale, in materia di lavoro, come ripetutamente e 
ben sostenuto da Antonio Vallebona. Altrettanto condividibile appare la trasformazione della 
conciliazione da obbligatoria a facoltativa, stante l’inutilità pratica del meccanismo della 
obbligatorietà, posto che le parti conciliano solo se ne hanno interesse. E l’interesse, 
paradossalmente sembra diminuire con il tentativo di deflazionare il contenzioso, anche con il 
“rilancio” delle sedi di certificazione.  
La morale del collegato-lavoro, dunque, sembra essere quella di voler stimolare gli operatori del 
mercato del lavoro ad una maggiore “trasparenza” e “collaborazione”. In questo senso le citate 
commissioni di certificazione universitarie possono a mio avviso funzionare da volano nella 
predisposizione, comune e collaborativa, di modelli contrattuali; collaborazione che sembra potersi 
estendere agli organi ispettivi e che, almeno nei luoghi del paese ove è possibile, potrà aiutare a 
superare un momento difficile, in una con la riscrittura, formale o nei fatti (Mirafiori) delle regole 
della contrattazione collettiva e della sua struttura, sulla quale, evidentemente, non si può qui che 
richiamare la mia opinione positiva del caso Fiat. 
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